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Resumen

El propdsito del estudio desarrollado fue determinar la relacion significativa que
existe entre mentoring y gestion de talento humano en la Municipalidad
Provincial de Sullana, 2023. Para su metodologia se empled una investigacion
de tipo basica, nivel correlacional y disefio no experimental transversal. A través
de la técnica de encuestay el uso del instrumento de cuestionario bajo el método
de valoracion de Likert aplicado a 44 administrativos del municipio de Sullana
se pudo obtener informacién sobre la caracterizacion de las variables. De tal
manera que, los resultados evidencian que el 72.7% del total de los
encuestados, es decir 32 de los encuestados se encuentran en un nivel de
mentoring regular, de este modo el 63.6% de los encuestados, es decir 28 se
encuentran en un nivel de gestién de talento humano regular. Concluyendo que,
el mentoring tiene un impacto significativo con la gestién de talento humano, ya
gue presenta un indice de significancia de 0.001y un nivel de relacion altamente
positivo de 0,858 entre las variables. En este sentido, en cuanto mas el gobierno
local promueva e implemente la herramienta de mentoring, mas eficiente sera

la gestion de talento humano.

Palabras clave: Mentoring, desarrollo, gestién, talento humano.



Abstract

The purpose of the study developed was to determine the significant relationship
that exists between mentoring and human talent management in the Provincial
Municipality of Sullana, 2023. For its methodology, a basic type of research,
correlational level and cross-sectional non-experimental design were used. Through
the survey technique and the use of the questionnaire instrument under the Likert
valuation method applied to 44 administrative staff from the municipality of Sullana,
it was possible to obtain information on the characterization of the variables. In such
a way that, the results show that 72.7% of the total respondents, that is, 32 of the
respondents are in a regular mentoring level, thus 63.6% of the respondents, that
IS, 28 are in a regular human talent management level, concluding that mentoring
has a significant impact on human talent management, since it presents a
significance index of 0.001 and a highly positive relationship level of 0.858 between
the variables. In this sense, the more the local government promotes and
implements the mentoring tool, the more efficient the management of human talent

will be.

Keywords: Mentoring, development, management, human talent.



INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones enfrentan desafios y cada vez mas intentan hacer
uso de diversos recursos como humanos, materiales y financieros para alcanzar
sus objetivos y asi volverse mas competitivas. Las organizaciones han fijado su
mirada en lo que consideran el recurso mas importante, las personas, adoptando
estrategias de mejora para atraer y retener el talento humano, haciendo uso de
herramientas que fortalezcan sus capacidades y aumenten sus conocimientos,
porque reconocen gque solo podran ser mas competitivas y alcanzar el éxito gracias

al talento y a las habilidades de sus colaboradores (Mendivel et al., 2020).

En el contexto internacional, en el gobierno local espafiol la rendicion de cuentas
es uno de los requisitos basicos para una buena gestion publica. Sin embargo, la
falta de rendicion de cuentas supone una de las mayores faltas a la normativa
general presupuestaria, para ello, se busca la regulacion del buen gobierno
espafiol, con especial atencion al sector publico local y cumplir con las obligaciones

de informar a los ciudadanos(Fernandez, 2020).

Por otro lado, en Latinoamérica, una de las mayores probleméticas que
presentan los gobiernos locales es la corrupcion, en donde mucho de ellos no estan
organizados con profesionales éticos y con capacidad de gestion (Urbina,
2017)citado por (L6pez et al., 2021) servidores publicos que son asignados a
puestos sin una previa evaluacion técnica que permita conocer su recorrido en
temas de gestion publica, asi mismo, otro de los problemas es que no se esta
promoviendo adecuadamente la participacion ciudadana debido a una falta de

profesionalismo (Aquije et al., 2021).

En cuanto al Perq, el talento humano es considerado esencial en la gestion
municipal, dado que una correcta representacion a la poblacion resultara del
desarrollo de habilidades y capacidades de sus funcionarios. (Cardenas &
Bardales, 2020) citado por (Solis et al., 2023). segun, el portal del INEI (2023)
existe un total de 196 municipalidades provinciales, las cuales en su mayoria

presentan deficiencias notables en su administracion en cuanto a las funciones de



sus cargos debido a la falta de liderazgo y escasa formacion que impide responder
a las necesidades de la poblacion, de este modo las municipalidades solo podran
alcanzar las metas institucionales gracias a la capacidad de sus servidores
publicos, quienes deben recibir capacitaciones continuas para el cumplimiento de

sus funciones (Lopez et al., 2021; Hinojosa et al., 2023).

Asi mismo en la localidad de Sullana, se evidencié en su gobierno una falta de
gestion del talento humano para asistir a las necesidades de los ciudadanos. Segun
el portal del estado peruano GOB (2023) se sabe que, en el afio 2023 se reportaron
cambios en el personal, debido a que existen areas administrativas que no cuentan
con personal entrenado, ni con las exigencias para cumplir con las funciones que
se les asigna. A ello se suma que se esta prestando muy poca atencién de cémo
utilizar las herramientas de formacion y desarrollo personal y profesional para
mejorar la calidad del servicio a la poblacion (Campos et al., 2021; Carrefio &
Torres, 2022).

Teniendo en cuenta la situacion problematica se enuncia el problema general:
¢, Cual es la relacion que existe entre el mentoring y la gestién del talento humano
en la Municipalidad provincial de Sullana, 2023? Y los problemas especificos, ¢ Cual
es la relacion que existe entre el aprendizaje continuo y la gestién de talento
humano en la MPS, 2023?,¢,Cual es la relacién que existe entre la motivacion y la
gestion de talento humano en la MPS, 20237?,¢,Cual es la relacion que existe entre

la productividad y la gestion de talento humano en la MPS, 2023?

El presente trabajo de investigacion tiene como justificacion practica, que
permitira proporcionar informacién sobre el mentoring y la GTH, sirviendo como
guia en el uso del mentoring y la GTH En la Municipalidad Provincial de Sullana y
que a través de esta herramienta puedan adquirir nuevas habilidades, incrementar
la motivacion y competitividad de sus colaboradores. Asi mismo, la investigacion
presenta una justificacion tedrica que permitira tener en cuenta diversas fuentes y
bases tedricas de distintos autores que facilitara a la organizacion el conocimiento
sobre mentoring y el desarrollo de una adecuada gestion de talento humano. De
igual modo la justificacién metodoldgica de la investigacion permitird crear técnicas
e instrumentos para recolectar y analizar datos, los cuales seran validados por

personas expertas. Finalmente, la justificacion social, que posibilitara a toda la



organizacion reflexionar sobre el uso del mentoring como herramienta para

conducir eficazmente al talento humano.

En este sentido, el propdsito de la investigacion fue determinar la relacién
significativa que existe entre el mentoring y la gestion de talento humano en el
Gobierno local de la ciudad de Sullana, 2023. Los objetivos especificos fueron
determinar la relacion significativa que existe entre el aprendizaje continuo y la
gestidon de talento humano, entre la motivaciéon y la gestion de talento humano, y
entre la productividad y la gestion de talento humano, en el Gobierno local de la
ciudad de Sullana, 2023.

Se plantea la hipotesis general que respalda a la investigacion, el mentoring se
relaciona significativamente con la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Sullana, 2023. Ademas, como hipétesis especificas el aprendizaje
continuo se relaciona significativamente con la gestién del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Sullana, 2023. Igualmente, la motivacion se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial
de Sullana, 2023. Y por ultimo, la productividad se relaciona con la gestion del

talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.



Il. MARCO TEORICO:

A nivel internacional, segun Arana (2018) el propésito de su estudio fue analizar
las causas de la gestion de talento humano en el desempefio laboral de la
Municipalidad de Vinces en Ecuador. Para la adquisicion de los datos empleé la
técnica de encuesta, con una muestra de 50 funcionarios, concluyendo que, en
relacion a los resultados se observa que la gestion talento humano influye en el
desempeiio laboral de los funcionarios, en tal sentido la municipalidad les debe
brindar la oportunidad de obtener nuevos conocimientos mediante procesos de

formacion y fortalecer las relaciones en las areas con mas carencia.

Asimismo, Hernandez (2022) en su estudio desarrollado logré el objetivo de
demostrar el impacto positivo de los programas de mentoring en organizaciones
transnacionales de Espafa, en referencia con el aumento de la motivacion y
competitividad y un mejor desarrollo de los empleados de la empresa. Se trabajé
con una muestra de 31 personas, se considera una investigacion de tipo
cuantitativo y utilizd la descripcion de los hechos observados para interpretar y
comprender y asi tener un panorama mas amplio sobre los fendmenos.
Concluyendo que, los programas de mentoring empresarial contribuyen
directamente en la competitividad de los empleados, debido a que presenta un
coeficiente correlacional de Spearman de 0.862, lo cual precisa que en un 82,2%
la competitividad esta sujeta de la herramienta mentoring, para las empresas el
mentoring es considerado una herramienta valiosa en el desarrollo de los
profesionales y al aplicarlo se lograra un aumento en la competitividad del recurso

humano y mejorara en el rendimiento de la compaiiia.

Finalmente, Alvarez (2022) propone el objetivo de identificar la manera en que
impacta el desarrollo humano en el desempefio de los funcionarios del gobierno de
Colombia, el estudio corresponde a un enfoque cualitativo de nivel correlacional, la
recoleccion de datos se desarroll6 mediante la técnica de observacion, concluyendo
gue se obtuvo un valor de significancia menor a 0.05, con un nivel de coeficiente
correlacional bueno de 0.36, por lo tanto mientras mas optimo sea el desarrollo

humano en la municipalidad, mejores seran los resultados en sus funciones.



A nivel nacional, Torre (2022) en su estudio propuso determinar la conexion que
existe entre la gestion del talento humano y la productividad dentro del Municipio
de Pacasmayo, trabajé con una metodologia de tipo basica y correlacional, utilizd
un cuestionario para recoger datos de una muestra de 35 colaboradores,
concluyendo que se encontro entre las variables una correlacion buena y alta de
0.760 y un valor de importancia menor a 0.05, por esta razon los estudios suponen
que la administracion del recurso humano esta asociada con la productividad en el
municipio de Pacasmayo. También dijo que, por medio del control adecuado del

talento humano, se alcanzara una maxima productividad en la entidad.

Asimismo, Paulet (2018) en su investigacion menciona como objetivo
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la evaluacion
del desempefio de los funcionarios administrativos del municipio de Huaral, trabajo
una metodologia de estudio de tipo aplicada, descriptivo correlacional, usé un
cuestionario para la adquisicion de datos aplicado a una muestra de 50 personas,
concluyendo que, existe una directa e importante relacién de 0.585 entre la GTH y
el seguimiento en sus funciones de los servidores del municipio. Para ello se
recomienda desarrollar entrenamiento al personal, fortalecer el proceso de control
del recurso humano del gobierno local y evaluar al personal en relacién a las

funciones que desempefian en cada area.

De igual manera, en su investigacion, Carrefio & Torres (2022) propusieron el
objetivo de conocer la relacién que existe entre la gestion de talento humano y la
motivacion de los trabajadores administrativos del Municipio de Sullana, trabajaron
con una metodologia basica, de nivel de correlacion y aplicé un instrumento de
cuestionario a una muestra conformada por 35 funcionarios, concluyendo que,
entre las variables GTH y la motivacion se aprecia una correlacion altamente
positiva de 0,817 con un valor de significacion por debajo de 0,05, de modo que se
especula que la GTH esta significativamente asociada con la motivacion, asi mismo
es oportuno alentar y reconocer a los trabajadores del gobierno local
constantemente, esto permitird un nivel de motivacion mayor en cada area de

trabajo y asi lograr mayores beneficios.

Por otro lado, Cahuas (2019) propuso en su estudio determinar la relacién entre

mentoring y mejora continua en la Municipalidad de Huaral, usé una metodologia



de tipo aplicada y correlacional. En cuanto a la adquisicion de informacioén usé un
cuestionario aplicado a muestra de 80 personas, concluyendo que, se observé una
alta correlacion de 0.744 entre las variables mentoring y mejora continua. Por lo
que se sustenta que hay una relacion significativa entre el mentoring y mejora
continua en la municipalidad de Huaral. Ademas concluydé que el proceso de

mentoring se caracteriza por contribuir a un aprendizaje continuo.

Ademas, Moreno (2019) en su investigacion establece que manera se relaciona
el mentoring y el desarrollo del recurso humano en los trabajadores de la UNAJMA
trabaj0o con una investigacion cuantitativa del tipo correlacional y aplicé un
cuestionario con preguntas cerradas para cada variable, con una muestra
conformada por 70 colaboradores, concluyendo que, se present6é una correlacion
positiva alta de 0,797, esto quiere decir que todo cambio que se presente afectaria
a ambas variables, por tanto si se practica y aplica el mentoring se producira el
desarrollo del talento humano que contribuira al beneficio de la institucion publica 'y
a todo el personal.

Finalmente, Rubio (2019) en su estudio propuso el objetivo de determinar la
relacion entre el mentoring y el desempefio laboral de los colaboradores del
municipio de Tocache, el tipo de metodologia que empleé fue la basica, descriptiva
correlacional, us6 para la recoleccién de datos el cuestionario a una muestra de 56
funcionarios, concluyendo que, el mentoring tiene un impacto significativo con el
desempeiio laboral, ya que presenta un valor de significancia de 0.000 y una alta
correlaciéon de 0.753 entre las variables mentoring y desempefio laboral. En este
sentido el mentoring es oportuno para su aplicacién dado que facilita una mejora
en las relaciones en el trabajo en cuanto al desarrollo de sus actividades en equipo

de los funcionarios en la municipalidad de Tocache

Respecto a enfoques tedricos y conceptuales que enmarca la investigacién de
acuerdo a las variables de estudio del presente proyecto, se precisa en primer lugar
las teorias con respecto a la variable mentoring: EI mentoring segun Clutterbuck
(2015) es una herramienta empresarial que asegura el aprendizaje continuo, la
motivacion, el desarrollo de las relaciones y mejora la productividad. Las
organizaciones han descubierto que el tener un programa de mentoring bien

gestionado tiene un impacto significativo en la seleccion y retencion del talento.



Asimismo, menciona que la mentoria tiene la capacidad de promover en el mentee
o aprendiz el compromiso y la lealtad con la organizacion, es por ello durante el
programa el mentor toma la posicion de intermediario entre el mentee y la
organizacion, generando un entorno de confianza, una vision positiva de la
organizacion y que este se sienta reconocido con cada parte de los procesos de la
empresa. El mentor es considerado un guia, un consejero, lider y motivador que
transmite toda su experiencia y conocimientos al aprendiz para que este pueda
desarrollarse con éxito, tanto a nivel personal como profesional(Lozano et al.,
2020).

Segun Casero (2018) a través del mentoring se trasmite conocimientos y
experiencias, se refleja un ambiente de confianza entre el mentor y el mentee o
aprendiz, ademas el mentor es una persona mas experimentada que el aprendiz,
la herramienta se puede aplicar en distintos ambitos no solamente en el ambito
empresarial sino también en lo personal, la relacion de Mentoring se realiza entre
el mentor y aprendiz, siendo el mentor un guia del aprendiz en todos los aspectos

de su vida.

Segun Pendino (2022) el mentoring presenta beneficios tanto personales como
empresariales, en lo personal a tener la capacidad de poder afrontar con buena
actitud un proceso de transformacién profesional o personal. En relacion a las
empresas permite aumentar la relacion de confianza entre colaboradores y jefe,

ademas permite tener una mejor cultura organizacional.

Respecto a las dimensiones de la variable mentoring, segun los autores Colina &
Albites (2020) consideran que el aprendizaje continuo consiste en brindar a los
colaboradores la oportunidad de poder desarrollarse profesionalmente,
centrandose en su formacion constante mediante capacitaciones. Asi mismo
Madero (2022) sefiala que la motivacion es el impulso que reciben las personas
para suplir sus carencias, por ejemplo, las necesidades de autorrealizacion, que
consiste en entrenar y ayudar al trabajador a desarrollarse en cualquier ambito
segun su carrera. La productividad segun Ramirez et al., (2022) se trata de la forma
en como se usan los factores de produccion para obtener favorables resultados en

la elaboracion de bienes y servicios.



Respecto a enfoques tedricos y conceptuales que enmarcan la investigacion, se
precisa las teorias en relacion a la variable Gestion de talento humano: Segun
Chiavenato (2009) aparece un nuevo enfoque en la administracién del recurso
humano: la gestion del talento humano, manifestando el gran valor de las personas
para que las organizaciones logren sus objetivos. Asimismo, para las personas, una
organizacion es el puente que los lleva a alcanzar sus metas, por lo que, las
organizaciones prevalecen si se actla conjuntamente, por tanto, sin la presencia
de organizaciones o personas la GTH no surgiria. Asimismo, las organizaciones y
sus directivos han visto como una estrategia el buscar gente talentosa, conocerlos
e interesarse por sus necesidades, para desarrollar una gestion de manera optima

y mejorar la productividad (Calvo, 2022).

Por otro lado, Chiavenato (2009) citado por Jara et al. (2018) desarroll6 un
modelo estratégico con 6 aspectos importantes cuyo propaosito fue mejorar la GTH:
Integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar personas.
Integracién de personas: Este proceso se centra en la captacion de personal nuevo,
la atraccién de personal y seleccion. Organizacion de personas: Consiste en las
acciones que los colaboradores deberan realizar internamente de la empresa
(Induccidn, orientacién sobre sus funciones y evaluacion) asi mismo como lograr el
desarrollo de ellas. Recompensar a las personas: Se trata de aplicar métodos que
conlleven a una motivacion y satisfaccion de las necesidades de los colaboradores
como, por ejemplo, remuneracién, incentivos y prestaciones. Desarrollo de
personas: Consiste en potenciar y desarrollar las habilidades del colaborador para
lograr un adecuado desempefio de sus actividades como, por ejemplo, capacitacion
y promover la creatividad. Retener personas: se trata en este proceso de plantear
condiciones ambientales y psicologicas apropiadas que permitan un adecuado
desarrollo de las personas. Incluyen limpieza, proteccion y una condicién de vida
adecuada en el lugar de trabajo. Evaluacion de personas: Se refiere a dar
seguimiento y control de las actividades proyectadas en resultados como, por
ejemplo, dar seguimiento a sus labores y crear sistemas de informacién (Castro &

Delgado, 2020).

Conceptualmente se define la variable gestion de talento humano, como un

modelo estratégico de integracion, desarrollo y retencion, centrado en las personas,



como un recurso valioso para la organizacion en la obtencion de sus metas y
objetivos (Chiavenato, 2009).

Segun Farro et al. (2022) en su articulo sefiala que una buena gestion de del
recurso humano es crucial para las organizaciones que quieren lograr buenos
resultados a largo plazo, sin embargo, es importante que la organizacion desarrolle
un trato justo y equitativo con los colaboradores y de ver al colaborador como un
aliado estratégico, ya que el talento humano tiene muchas habilidades,
capacidades, conocimientos y actitudes que pueden ofrecer mayor beneficio a las
organizaciones, siempre y cuando se valore y se desarrolles estos atributos
(Ramirez et al., 2019).

El concepto de talento humano se centra en el recurso humano, en ese
patrimonio valioso que una organizacién puede tener para lograr la competitividad
(Gaspar, 2021). Asi mismo Chiavenato (2009) Define los talentos como, personas
con grandes conocimientos, habilidades y que son recompensados
constantemente. menciona que el talento humano comprende 4 aspectos:
Conocimiento: consiste en aprender de manera continua, debido a que el
conocimiento es considerado a largo de los afios la moneda mas valiosa. Habilidad.
Es la manera como utiliza y desarrolla el conocimiento en la solucion de problemas
0 acontecimientos que se presenten es decir la capacidad de crear e innovar. Juicio:
Se trata de hacer un analisis o estudio de la situacion o contexto, es decir obtener
datos e informacion para realizar un juicio critico y analitico. Actitud. Consiste en la
manera de hacer posible algo y que pueda superar metas, asumir riesgos, hacer

frente a los cambios y enfocarse en los resultados (Flores, 2019).

Segun, Chavez (2018) el alcance de administrar el talento humano para las
organizaciones esta relacionada con el trabajo, las funciones a realizar, los roles y
tareas diarias que desarrollan, éstas deben estar centradas en las respuestas y la
consecucién de los objetivos estratégicos mediante su desempefio, de igual
manera, para fortalecer el trabajo en la organizacion debe haber un proceso de
gestion que agregue componente humano basado en las capacidades de cada
persona para la consecucion de una meta. Ademas, es necesario desarrollar
habilidades individuales, pues se ha demostrado que brindar a los empleados una

mejor calidad de vida aumenta su desempefio.



Segun Miranda (2016) citado por Dias & Toscano (2022) objetivos principales para la
GTH son, primeramente, Atraer. Se trata de buscar y atraer a las personas con
mas capacidades. Desarrollar: Potencializar sus capacidades a través de
capacitaciones y programas que permitan un desarrollo personal y organizacional,
retener: Hacer uso de politicas, estrategias y tacticas para lograr que las personas
puedan permanecer en la empresa. En esta parte tiene que ver la motivacion como

factor importante para la retencion del talento humano.

Cada persona es diferente y cada una tiene diferentes necesidades que hay que
entender para poder satisfacerlas. Segun Maslow (2004) citado por Madero (2022)
en la jerarquia de las necesidades, en cuanto a las necesidades de
Autorrealizacion, se refiere al empuje de ser capaz de hacer algo; incluye el
desarrollo, alcanzar un nivel de potencialidad y autosatisfaccion que significa
planificacion individual profesional de los pasos que se quiere seguir, asi mismo
esta técnica recibe un monitorio y seguimiento por departamento del talento
humano como base de datos para cuando exista un puesto vacante en la
organizacion para la seleccién interna y asi potenciar, entrenar y ayudar al
trabajador a desarrollarse en cualquier ambito segun su carrera(Gerardo et al.,
2020).

Respecto a las dimensiones de la variable gestiébn de talento humano,
Rodriguez (2020) indica que el proceso de integracidon se centra en la captacion de
personal nuevo, la atraccién de personal y seleccion, asi mismo Castro & Delgado
(2020)define al desarrollo como el proceso que consiste en potenciar las habilidades
del colaborador para lograr un adecuado desempefio de sus actividades.
Finalmente, el proceso de retencion se trata de hacer uso de politicas, estrategias
y tacticas para lograr que las personas puedan permanecer en la empresa
(Miranda, 2016 citado por Diaz & Toscano,2022).
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. METODOLOGIA:
3.1. Tipo y disefio de la investigacion:
Tipo y enfoque de investigacion:

El estudio pertenece al tipo Basica, porque mediante esta investigacion se busco
generar un mayor conocimiento sobre la variable en estudio, segun Esteban (2018)
la investigacion basica permite descubrir nuevos conocimientos y sirve como base

a la investigacion aplicada o tecnoldégica.

Asimismo, se centra en un enfoque cuantitativo, segun Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018) afirma que la investigacion cuantitativa, es la interpretacion de los

resultados a través de un analisis estadistico.

De igual manera, corresponde a un nivel correlacional, porque se estudio la
correlaciéon entre las variables, segun Ramos-Galarza (2020) este nivel permite

plantear una hipotesis a partir de la relacion entre dos o mas variables en estudio.

Corresponde a un método hipotético-deductivo, porque partié de lo general
a lo especifico y se establecieron las hipotesis.

Disefio de investigacion:

Corresponde al disefio no experimental, segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) se
efectlia sin cambiar o tocar las variables en estudio, las variables se observan o

miden en su contexto real.

Ademas, se considera transversal, porque se mediran las variables en un

momento Unico y con ello se obtendra informacion para su analisis (Alvarez, 2020).
3.2. Variables y operacionalizacién:

En concepto se define a la primera variable mentoring, como una herramienta
empresarial que asegura el aprendizaje continuo, la motivacion, el desarrollo de las
relaciones y mejora la productividad. Las organizaciones han descubierto que el
tener un programa de Mentoring bien gestionado tiene un impacto significativo en

la seleccién y retencion del talento(Clutterbuck, 2015).
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Se ejecuto la medicidon de la variable utilizando un cuestionario con 21 items,
considerando las siguientes dimensiones: Aprendizaje continuo, motivacion y
productividad; las cuales permitieron su operacionalizacion. Ademas, se efectud
mediante la escala de medicion ordinal, totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
neutral, de acuerdo y totalmente de acuerdo; para lo cual se utilizé el método de
Likert.

Conceptualmente la segunda variable gestion de talento humano se define,
como un modelo estratégico de integracion, desarrollo y retencion, centrado en las
personas, como un recurso valioso para que la institucion pueda alcanzar sus
objetivos (Chiavenato, 2009).

Se ejecutd la medicion de la variable utilizando un cuestionario con 20 items,
considerando las siguientes dimensiones: Integracién, desarrollo y retencién; las
cuales permitieron su operacionalizacion. Ademas, se efectu6 mediante la escala
de medicion ordinal, totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo

y totalmente de acuerdo; para lo cual se utilizé el método de Likert.
La matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en el Anexo 01.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion:

Es un grupo de personas que coinciden en caracteristicas semejantes dado el
namero total de elementos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Constituida por un

total de 44 trabajadores administrativos de la Municipalidad de Sullana.

Criterios de inclusién: Se incorporé a los servidores publicos en planilla que

laboren en las areas administrativas.

Criterios de exclusién: Se releg6 al personal de confianza, obreros contratados,
debido a que estos funcionarios se encuentran trabajando bajo modalidad CAS, y
Unicamente se consideré administrativos en planilla, por lo cual no son elegibles,

asimismo se excluyo al personal que no se encuentre laborando en la institucion.
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Muestra:

Se empled la muestra de tipo censal, conformada por una totalidad de 44
trabajadores administrativos de la MPS, de acuerdo con (Ramirez,1997) citado por
(Guevara, 2018) una muestra censal es una parte que supone a toda la poblacion

en estudio.

Unidad de analisis: Concierne a un trabajador administrativo de la Municipalidad

provincial de Sullana.
3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La obtencion de los datos se da a través de instrumentos que representan las
variables en estudio los cuales deben ser viables y seguros (Herndndez-Sampieri &
Mendoza, 2018) .

En este sentido, se realizé a través de la técnica de encuesta para obtener
informacion sobre la caracterizacion de las variables mentoring y gestién del talento
humano. Ademas, se empled el cuestionario para cada variable estudiada, bajo el
método de valoracion de Likert Segun (Bertran, 2018) citado por (Matas, 2018) el
encuestado sefiala su acuerdo y desacuerdo con algo a través de una escala de

Likert, una medida ordinal.

Para evidenciar la validez del cuestionario, se cont6 con el apoyo de
profesionales especialistas en temas de investigacion quienes le dieron valor al

instrumento.

La confiabilidad se realizé por calculos estadisticos de Alfa de Cronbach,
coeficiente que mide la confiabilidad de consistencia interna de una escala
(Rodriguez et al.,2018). Por tanto, la fiabilidad de la variable mentoring es 0.866,

asi mismo la fiabilidad de la variable gestion de talento es 0.856.
3.5. Procedimientos

Primeramente, para la obtencion de la informacion se trabajé con la técnica de
encuesta instrumento de cuestionario previamente validado por especialistas, la
informacion recolectada se sometié a un analisis de confiabilidad. En este sentido

en coordinacion con las autoridades de la institucién y mediante una solicitud se
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procedié a requerir autorizacion para el desarrollo del proyecto y aplicacion del

instrumento a los funcionarios administrativos de la MPS.

Finalmente, la Institucion en respuesta a la solicitud extendié una carta de
aceptacion brindando las facilidades para la investigacion. La carta de aceptacion

se encuentra en el anexo 02
3.6. Método de analisis de datos

Se empled el andlisis estadistico descriptivo para los resultados conseguidos en
cada variable, segun (Alvarez, 2020) la estadistica descriptiva permite describir y
analizar los datos obtenidos a través de representaciones numéricas o gréaficas.
Para ello se realiz6 unatabla de baremo segun (Sanchez et al., 2018)es un conjunto
de normas cuantitativas, a las cuales se les colocara una consideracion de alto,
regular y bajo nivel, basado en un tipo de escala percentil, con la finalidad de revelar
la perspectiva de la muestra, en qué nivel se encuentran las variables y

dimensiones estudiadas.

Luego, se desarroll6 el método de andlisis inferencial segun Hernindez-
Sampieri & Mendoza (2018)es un meétodo estadistico que permite analizar a la
poblacion, mediante los resultados obtenido en la muestra. Asimismo, se utilizé la
prueba de shapiro- wilk a fin de comprobar la normalidad del conjunto de datos
obtenidos de la muestra compuesta por un tamafio menor a 50 personas. (Flores
et al. 2021). Finalmente se realiz6 un andlisis de correlacion de Spearman, pues
segun Montes et al. (2021) es un método que estudia el grado de correlacion de

entre dos variables para dar contraste a una hipotesis.
3.7. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se desarrollé bajo las normas éticas conforme
a la ley 30220, desde un principio se trabajé con honestidad, se cuid6 la
procedencia de cada fuente de informacion tesis, libros y articulos que fortalecio la
investigacion y se cuidd el derecho intelectual de cada autor, citando y
referenciando correctamente conforme a las indicaciones establecidas por la

universidad haciendo uso de la norma APA 7ma edicion.
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Finalmente se respeto los criterios y las respuestas que cada colaborador
estimo al momento de realizar las encuestas y se actud con justicia en beneficio de

los mismos.

IV. RESULTADOS

4.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se observa de
manera descriptiva la medicion de niveles de valoracién de las variables y sus
dimensiones

Tabla 1
Variable mentoring

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 4 9.1%
Regular 32 72.7%
Bueno 8 18.2%
Total 44 100%

Nota. En la tabla 1 se observa en cuanto al analisis porcentual de la variable
mentoring, que el 72.7% del total de encuestados es decir 32 encuestados
sefialaron que el mentoring en la Municipalidad Provincial de Sullana,2023 se
encuentra en una valoracion de nivel regular, en comparacion al 18.2% que consta

a 8 encuestados expresaron tener un nivel bueno.
Figura 1

Analisis porcentual de la variable mentoring
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Tabla 2

Resultados del Mentoring en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

Dimensiones

Aprendizaje

NIVEL . Motivacion Productividad
continuo
N° % N° % N° %
Bajo 4 9.1% 17 38.6% 6 13.6%
Regular 35 79.5% 22 50% 27 61.5%
Alto 5 11.4% 5 11.4% 11 25%
Total 44 100% 44 100% 44 100%

Nota. En la tabla 2 se observa en cuanto a sus dimensiones que el 79.5% es de

decir 35 de los encuestados sefialan que el nivel de aprendizaje continuo es regular,

mientras el 11.4 % opinan que es alto, con respecto a la dimensién motivacion el

50% del total es decir 22 encuestados expresan un nivel regular de motivacion,

mientras el 38.6% del total de los funcionarios que fueron encuestados refieren

tener un nivel bajo de motivacion, finalmente en cuanto a la dimensién productividad

el 61.5% que corresponde a 27 del total de encuestados considera que la

productividad es regular en la Municipalidad Provincial de Sullana, mientras que el

13.6% sefialan que el nivel es bajo.

Tabla 3

Variable gestion de talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 8 18.1%
Regular 28 63.6%
Bueno 8 18.1%
Total 44 100%

Nota. En la tabla 3 se establece la valoracion porcentual de la variable gestion de

talento humano, donde el 63.6% que corresponde a 28 encuestados que refieren
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que presenta un regular nivel, en relacion al 18.1 % de los encuestados que

indicaron un nivel bueno para la variable gestion de talento humano en la MPS.

Figura 3

Andlisis porcentual de la variable gestion de talento humano.
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Tabla 4
Resultados de la gestion de talento humano en la Municipalidad Provincial de
Sullana, 2023.

Dimensiones

NIVEL Integracion Desarrollo Retencion
N° % N° % N° %
Bajo 8 18.1% 18 40.9% 5 11.4%
Regular 30 68.1% 21 47.7% 31 70.5%
Alto 6 13.6% 5 11.4% 8 18.1%
Total 44 100% 44 100% 44 100%

Nota. En la tabla 4 se percibe respecto a las dimensiones de la variable, que el
68.1% de los encuestados es decir 30 indican que la dimension integracion

presenta un comportamiento regular a diferencia del 18.1% quienes sefalan que
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tiene un nivel bajo, en cuanto a la dimensién desarrollo el 47.7% es decir 21 de los
colaboradores encuestados refieren que se ha desarrollado en un nivel regular a
comparacion del 40.9% quienes indican que su nivel de desarrollo ha sido bajo, asi
mismo en la dimension retencion el 70.5% de los encuestados sefialan un valor de

nivel regular.
4.2. ANALISIS INFERENCIAL

Prueba de normalidad
HO: Los datos presentan una distribucion normal

H1: Los datos no presentan una distribucién normal

En el contexto, se realizg la identificacion de la normalidad para medir el valor de
significancia de cada variable, para este caso se usé una prueba denominada
Shapiro wilk a fin de comprobar la normalidad del conjunto de datos obtenidos de
la muestra que estar4 compuesta por un tamafio menor a 50 personas (Flores &

Flores, 2021). La muestra obtenida fue de 44 encuestas.

Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable: .239 44 .001 .836 44 .001
Mentoring
Variable:
Gestion de .205 44 .001 .886 44 .001

talento humano
Fuente: SPSS

Nota En la tabla 5 se observa que la muestra es menor a 50, por tal motivo se tendra
en consideracion la prueba de normalidad Shapiro-wilk, asi mismo se puede
observar que la distribucién de la informacion de las 44 encuestas no es normal, ya
gue el valor de significancia es menor a 0.05, es decir 5%, es por eso se consideré

utilizar la prueba no paramétrica Rho de spearman.

Objetivo general: Determinar la relacién significativa que existe entre mentoring y

gestion del talento humano en la Municipalidad provincial de Sullana.
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Prueba de hipotesis general

HO: El mentoring no se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

H1: El mentoring si se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

Con el propdsito de dar a conocer la correlacion entre las variables y a fin de definir
la prueba de hipotesis, se realiz6 un andlisis de correlacion de Spearman, pues
segun Montes et al.(2021) es un método que estudia el grado de relacion de entre

dos variables para dar contraste a una hipétesis.

Tabla 6

Relacion entre las variables mentoring y gestion de talento humano en la

Municipalidad Provincial de Sullana,2023.

Gestion de
Mentoring talento humano
Mentoring Coeficiente de 1.000 .858"™
correlaciéon
Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 44 44
Spearman  Gestion de Coeficiente de .858™ 1.000
talento correlaciéon
humano Sig. (bilateral) .001 .
N 44 44

Nota. En la tabla 6 segun la hipotesis general: EI mentoring se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial
de Sullana, 2023. Se muestra la significancia bilateral de 0,001 considerando que
es menor a 0,05, esto indica que el mentoring si se relaciona significativamente con
la gestion de talento humano, por lo que se acepta dicha hipétesis. Asi mismo se

presenta un nivel de relacion positivamente directa de 0,858.
Objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre el aprendizaje

continuo con la gestién del talento humano en la Municipalidad Provincial de

Sullana
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Prueba de hipotesis1.:

HO: El aprendizaje continuo no se relaciona significativamente con la gestion del
talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

H1: El aprendizaje continuo si se relaciona significativamente con la gestion del
talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

En lo que respecta se pretendié determinar la conexion entre el aprendizaje
continuo y la variable gestion de talento humano para de este modo ver si existe
una relacion significativa con la hipétesis especifica que se propuso.

Tabla 7

Relacion entre la dimension aprendizaje continuo y la variable gestion de talento
humano en la Municipalidad de Provincial de Sullana, 2023.

Gestion de
Aprendizaje talento
continuo humano
Aprendizaje Coeficiente de 1.000 .635"
continuo correlacién
Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 44 44
Spearman  Gesti6n de Coeficiente de 635" 1.000
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) .001 .
N 44 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla 7 se establece que existe una relacion significativa entre el
aprendizaje continuo y la GTH, con un valor significativo de 0,001 que se observa
es menor a 0,05, es decir el aprendizaje continuo si se relaciona con la gestion de
talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023. Por tanto, el grado

de relacion fue de 0,635, lo que indica un nivel positivo moderado.

Objetivo especifico 2: Establecer la relacion que existe entre la motivacion y la

gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana
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Prueba de hipotesis 2:

HO: La motivacién no se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

H1: La motivacion si se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

En este sentido, se suscit6 la validacion de la segunda hipotesis especifica donde
se menciona a la motivacion y su relacion significativa con la gestion de talento
humano en la MPS, 2023.

Tabla 8

Relacion entre la dimension motivacién y la variable gestion de talento humano en

la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

Gestion de
Motivacién talento humano
Motivacion Coeficiente de 1.000 .785™
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . .001
Spearman N 44 44
Gestion de Coeficiente de .785™ 1.000
talento humano  correlacion
Sig. (bilateral) .001 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla 8, se puede observar una significancia bilateral de 0,001 al ser
menor a 0.05 lo cual se da validez a la hipétesis debido a que tienen relacion, esto
indica que la motivacion si se relaciona significativamente con la gestion de talento
humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023, igualmente se considerd

un coeficiente de correlacién positivo alto de 0,785.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la productividad y la

gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana

21



Prueba de hipotesis 3:

HO: La productividad no se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

H1: La productividad si se relaciona significativamente con la gestion del talento

humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

Finalmente, se procedid a establecer la relacidbn que existe entre la dimension
productividad y la GTH en la Municipalidad Provincial de Sullana, con la finalidad

de corroborar lo que indica la hipétesis 3.

Tabla 9
Relacion entre la dimension productividad y la variable gestion de talento humano

en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023.

Gestion de
talento
Productividad humano
Productividad Coeficiente de 1.000 T727
correlacion
Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 44 44
Spearman Gestion de talento Coeficiente de T72" 1.000
humano correlacion
Sig. (bilateral) .001 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla 9 se puede evidenciar que existe una significancia bilateral = 0,001
< de 0,05, por tanto, este indice aceptd la hipétesis propuesta en H1 y se rechaz6
HO, Es decir la hipétesis nula. Igualmente se muestra una correlacion de 0,772, lo
cual determina una alta y positiva relacion entre la productividad y la gestion de
talento humano en la MPS, 2023.

22



V. DISCUSION

Segun al objetivo general determinar la relacion que existe entre el mentoring y
gestién de talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023. Se
revel6 que el 72.7% que corresponde a 32 encuestados asumieron que el nivel de
proceso de mentoring es regular. Y el 63.6% de los encuestados, es decir 28

sefalaron que el nivel de GTH es regular.

De modo que, los resultados inferenciales evidencian un valor significativo
menor a 0,05 y una correlacion positiva directa de 0,858, dicho resultado fue
confirmado mediante la prueba no paramétrica de Rho de spearman, mostrando
que existe una relacion considerable entre la variable mentoring y la GTH en el

municipio de Sullana.

Estos resultados confirman lo expresado por Moreno (2019) en su tesis, y
concluye que, se evidencia una altamente positiva correlacién de 0,797 entre
ambas variables, es decir, todo cambio que se presente en la institucion ambas
variables serd afectada, por tanto, si se practica y aplica la herramienta de
mentoring mejorara el desarrollo de talento humano, lo cual es un beneficio para la
institucién y por ende para todo el personal. Asi también Rubio (2019) expone que
el 42% de los servidores publicos considera que la aplicacion de la herramienta

mentoring en la municipalidad de Tocache es regular.

Mientras que, Hernandez (2022) en su estudio sefiala que el 37% de los
encuestados opinan que frecuentemente se cuenta con el apoyo de mentoring en
la institucion brindando retroalimentacion continua en entornos de confianza, tal
como lo indica Pendino (2020) el mentoring presenta beneficios personales y
empresariales, entre ellos aumentar la relacién de confianza entre colaboradores y
jefe. Esto fortalece la investigacion en el sentido que para ambas municipalidades

su nivel de mentoring se da de forma regular a frecuentemente.

Ademas, datos similares se encontré en la investigacion de Carrefio & Torres
(2022) quien encontré un nivel regular de 59.4% para la gestion de talento humano
en la MPS y un nivel bueno de 28.1%. Mientras que Arana (2018) difiere con los
resultados, puesto que, en el gobierno local de Vinces en Ecuador la consideracion

de GTH fue insuficiente.
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Asi, los resultados también se acercan a lo referido por Lozano et al. (2020),
quien expresa que el tener un programa de mentoring bien administrado tendra una

incidencia considerable en la gestion de talento humano.

En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y segun el analisis de los
resultados, se confirma la interdependencia que existe en ambas variables, de
modo que, mientras mas se fomente y aplique la herramienta mentoring, mejores
seran los beneficios para el desarrollo del talento humano en la MPS. Ademas, es
necesario precisar que la practica de mentoring y la GTH es la forma oportuna en
que el recurso humano puede maximizarse a través del conocimiento ya existente

gue se transfiere a otros.

En relacion al primer objetivo especifico se plante6 determinar la relacion que
existe entre la dimensidn mejora continua y la variable gestion de talento humano
en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023. Se pudo encontrar una moderada
correlacion de 0,635 entre el aprendizaje continuo y la GTH, con un valor
significativo de 0,001 inferior a 0,05, este indice quiere decir que el aprendizaje

continuo se relaciona con la gestion de talento humano en la MPS.

Dichos resultados fueron corroborados por Cahuas (2019) quien en su estudio
obtuvo una alta correlacion de 0,744 entre ambas variables, indicando una relacion
directa, asi mismo lo reafirma Colina & Albites (2020) quienes expresan que las
organizaciones que adoptan el aprendizaje continuo como un proceso importante
logran la integracion y cooperacion del talento humano, creando una mejora
continua del problema percibido e implica decisiones favorables tanto para la
institucion como para los colaboradores, asi mismo es necesario que el aprendizaje
continuo este orientado hacia cursos , seminarios o talleres que refuerzan las areas

criticas de mejora, de lo contrario el problema persistiria (Arana,2018).

En tal sentido, se puede decir que mientras mayor sea la oportunidad de
aprendizaje continuo, se producira una 6ptima gestion de talento humano en la
MPS.

Como segundo objetivo especifico se propuso determinar la relacién entre
motivacion y la gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de
Sullana, 2023. Se comprobd que la motivacion se relaciona con la gestion de talento

24



humano, debido a que presenta un valor de significancia por debajo de 0,05 y un
grado de correlacion positivo alto de 0,785, entre la motivacion y la gestion de

talento humano.

Dichos resultados tienen relacion con lo sustentado por Carrefio & Torres (2022)
quienes indican que la motivacion si tiene relacion con la GTH , con un nivel de
relacion positivo alto de 0,817 y un valor de significancia inferior a 0,05, frente a lo
mencionado mientras mas se fortalezca la motivacién en la Municipalidad Provincial
de Sullana, mejor sera su nivel de GTH. Ademas, Madero (2022) refiere que con
una buena motivacion que impulse al talento humano, este podra cumplir

oportunamente con sus funciones (Chavez, 2018).

De igual forma confirmo lo antes referido que mientras mas se aliente, ayude y
reconozca a los colaboradores del gobierno local, mayor ser& su nivel de motivacion
y asi también su desempefio en el area de trabajo de la Municipalidad Provincial de
Sullana.

Finalmente se planteé el tercer objetivo especifico determinar la relacién entre
la productividad y la gestion de talento humano en la Municipalidad Provincial de
Sullana, 2023. De tal manera que comproboé a través de la prueba no paramétrica
de Rho de spearman una significancia bilateral = 0,001 < de 0,05, por tanto, este
indice aceptd la hipétesis propuesta en H1 y se rechazé HO, Es decir la
productividad se relaciona significativamente con la gestién de talento humano en
la MPS. Igualmente se muestra una relacion de 0,772, que determina una alta y
positiva relacion entre la productividad y la gestion de talento humano en la

Municipalidad Provincial de Sullana,2023.

Estos resultados fueron corroborados en su estudio por Torre (2022) mediante
la prueba Rho de spearman obtuvo un porcentaje de significancia de 0,000 y un
coeficiente de correlacion alto de 0,760. De este modo, Ramirez et al. (2022) seiala
la relevancia de hacer un buen uso de los factores de produccion para obtener
resultados favorables en la elaboracién de bienes y servicios. Esto quiere decir que
mediante una pertinente gestion de talento humano se alcanzara una alta

productividad en la entidad (Diaz & Toscano, 2022).
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Respecto a lo sefialado anteriormente y al analizar los resultados confirmo que
mientras el gobierno central pueda considerar los factores que influyen
positivamente en la productividad, més optima sera la capacidad de respuesta de
los servidores locales para atender las solicitudes de los ciudadanos.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: En cuanto al objetivo e hipotesis general se alcanzd una relacion positiva
directa de 0,858 entre el mentoring y la gestion de talento humano en la
Municipalidad Provincial de Sullana,2023. Asi también se demostro una valoracion
significativa por debajo de 0,05, esto indica la relacion de ambas variables. En este
sentido, en cuanto mas el gobierno local promueva e implemente la herramienta de

mentoring, mas eficiente sera la GTH.

Segundo: Se alcanz6 determinar que existe una relacibn moderada entre el
aprendizaje continuo y la gestion de talento humano en la Municipalidad Provincial
de Sullana, 2023. En donde se encontrdé un grado de relacion moderadamente
positivo de 0,635 y un indice de significancia por debajo de 0,05, por lo cual se
rechaza la hip6tesis nula. Por tanto, se puede decir que, a mayor apoyo a la cultura
de aprender continuamente, mejores resultados se logrardn en la gestion talento

humano en la MPS.

Tercero: Se alcanzo6 determinar que existe una alta relacion entre la motivacion y
la gestion de talento humano en la Municipalidad Provincial, 2023. Se comprueba
un nivel de relacion altamente positivo de 0,785 y una valoracion de significancia
por debajo a 0,05, en este sentido se rechaza Ho. De tal manera que, en cuanto
mas se impulse y aliente al capital humano, sera mas éptima su gestion de talento

humano.

Cuarto: Finalmente se logré determinar que existe una relacion altamente positiva
entre la productividad y la gestién de talento humano en la Municipalidad Provincial
de Sullana, 2023, mostrando un nivel de 0,772 y una consideracién de 0,001.
Deduciendo que, en tanto que el municipio considere los aspectos que inciden
positivamente en la productividad, se alcanzard un mayor aporte al desarrollo del

talento humano.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a la maxima autoridad del Municipio de la Provincia de Sullana
fomentar e implementar la herramienta de mentoring y asi lograr una mayor
integracion, desarrollo y conservacion del talento humano, lo que se requiere de la
participacion de los servidores publicos de las diferentes oficinas administrativas,
de manera que puedan enriquecer sus conocimientos y habilidades con miras a

una mejor atencion a los pobladores de la provincia de Sullana.

Segundo: A la oficina de recursos humanos, se sugiere identificar las areas que
presentan deficiencias y que impiden responder a las necesidades de la poblacion,
a fin de que se pueda brindar constante entrenamiento a los funcionarios sobre
temas relacionados a la administracion publica, la ética e integridad y acerca de las

labores de su cargo.

Tercero: Se recomienda al sefior alcalde reconocer a los mejores colaboradores y
crear condiciones para su desarrollo, mejorando las relaciones entre el personal,
fomentando un trabajo en equipo, considerando sus opiniones y participando en la
toma de decisiones al servicio de la poblacién, ademas de crear politicas y

procedimientos para mantener al mejor capital humano.

Cuarto: Se sugiere gestionar eficientemente los recursos y tener en consideracién
los aspectos que inciden positivamente en la productividad, lo que permitira
optimizar los procesos y mejorar la calidad del servicio para atender oportunamente
los requerimientos de la poblacién. Asi mismo realizar un seguimiento sobre las
metas alcanzadas y plantear medidas estratégicas con la finalidad de lograr

maximos niveles de productividad.
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ANEXO N° 1: Matriz de operacionalizacion de variables.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Mentoring y gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Sullana, 2023

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
DE ESTUDIO
APRENDIZAJE CAPACITACION 1,2,3,4,5,6,7 Instrumento:
Segun D. Clutterbuck (2015). La variable de investigacidn se CONTINUO
Indica que el Mentoring es una medird  identificando las DESARROLLO CUESTIONARIO
. . . . PROFESIONAL .
herramienta empresarial que dimensiones y de ellos los Tipo de datos:
garantiza el aprendizaje continuo, | indicadores que permitiran HABILIDAD Y DESTREZAS
la motivacion, el desarrollo de las | disefiar un instrumento MOTIVACION RECONOCIMIENTO 8,9,10,11,12,13,14 ORDINALES
MENTORING relaciones y mejora la como es el cuestionario para _ Escala de Likert:
productividad. Las organizaciones | la obtencién de informacion, SATISFACCION LABORAL Programa
han descubierto que el tener un | por ende, el procesamiento de DESARROLLO DEL estadistico:
programa de Mentoring bien datos para la evaluacién de PERSONAL
gestionado tiene un impacto resultados. Baremos por
significativo en la seleccién y PRODUCTIVIDAD LIDERAZGO 15,16,17,18,19,20,21 niveles:
retencion del talento. TRABAJO EN EQUIPO
Percentiles por
MEJORA EN EL SERVICIO rangos:
Segun Chiavenato (2009) define a | La variable de investigacion se INTEGRACION RECLUTAMIENTO 1,2,3,4,5,6,7
GESTION DE | la Gestién del Talento Humano | medird identificando  las 7
TALENTO como un modelo estratégico de | dimensiones y de ellos los ATRACCION
HUMANO | integracidn, desarrollo y | indicadores que permitirdn SELECCION
retencion, centrado en las | disefiar un instrumento como DESARROLLO POTENCIALIDAD 8,9,10,11,12,13,14
personas, como un recurso valioso | es el cuestionario para la CREATIVIDAD
para la organizacion en el logro de | obtencién de informacién RETENCION POLITICAS 15.16,17,18,19,20

sus metas y objetivos.

ESTRATEGIAS

TACTICAS




ANEXO N° 2: Matriz de consistencia.
FORMULACION DEL OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES METODOLOGIA DE LA MARCO TEORICO
PROBLEMA (0] INVESTIGACION
INDICADORES
1.1. PROBLEMA GENERAL: | 1.1. OBJETIVO GENERAL: 1.1. HIPOTESIS GENERAL: TIPO DE INVESTIGACION:
éCudl es la relacion que | Determinar la relacidon | EI mentoring se relaciona Corresponde al tipo Basica
existe entre el mentoring y | significativa que existe | significativamente con la | VARIABLE | V1. _
la gestion del talento | entre mentoring y gestién | gestion del talento humano 1 MENTORING | NIVEL DE INVESTIGACION: Mentoring:
humano en la | del talento humano en la | en la Municipalidad corresponde al nivel Correlacional -Concepto
Municipalidad provincial de | Municipalidad provincial de | Provincial de Sullana. Mentoring | -Aprendizaje _ _ -Enfoques
Sullana, 20237 Sullana. 1.2. HIPOTESIS continuo DISENO DE LA INVESTIGACION: -Caracteristicas
ESPECIFICOS: Motivacién | Responde al  disefio  no -Importancia
1.2. PROBLEMAS 1.2.0BJETIVOS 1.2.1 El aprendizaje -Productividad | €xperimental transversal -Dimensiones
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: continuo se  relaciona POBLACION: Estd Constituida por

1.2.1 (Cudl es la relacidn | 1.2.1 Determinar larelacion | significativamente con la un total de 44 trabajadores | Gestion del talento
que existe entre el |que existe entre el | gestion deltalento humano | administrativos de la Municipalidad humano:
aprendizaje continuo y la | aprendizaje continuo conla | en la Municipalidad | VARIABLE | V2. GESTION | de Sullana. -Concepto
gestion del talento humano | gestion del talento humano | Provincial de Sullana. 2 DEL TALENTO | MUESTRA: Corresponde a una -Enfoques
en la Municipalidad | en la Municipalidad | 1.2.2 La motivaciéon se HUMANO muestra de tipo censal conformada -Caracteristicas
Provincial de Sullana Provincial de Sullana relaciona Gestion del por el total de la poblacién de 44 -Importancia
1.2.2 iDe qué manera se | 1.2.2 Establecer la relacion | significativamente con la talento -Integracién trabajadores administrativos de la -Dimensiones
relaciona la motivaciéon con | que  existe entre la | gestion del talento humano | humano | -Desarrollo Municipalidad de Sullana.
la gestion del talento | motivacion y la gestion del | en la Municipalidad -Retencion TECNICAS E INSTRUMENTOS:
humano en la | talento humano en la | Provincial de Sullana.

municipalidad Provincial de
Sullana

1.2.3 (Cudl es la relacién
que existe entre |la
productividad y la gestion
del talento humano?

Municipalidad Provincial de
Sullana

1.2.3 Determinar la relacion
que existe entre |la
productividad vy la gestion
del talento humano en la
Municipalidad Provincial de
Sullana.

1.2.3 la productividad se
relaciona con la gestién del
talento humano en |la
Municipalidad Provincial de
Sullana.

Encuesta(Cuestionario).

ESTADISTICA DE TRATAMIENTO DE
DATOS: Estadistica descriptiva e
inferencial.

PRUEBA ESTADISTICA: Coeficiente
de correlacion de Spearman.




ANEXO N° 3: Instrumentos

RECOMENDACIONES: A continuacién, se presenta un conjunto de items, por favor responda
con toda honestidad y sinceridad, ya que de ello dependerd que los resultados de esta
investigacion sean objetivos y puedan contribuir con el mejoramiento. La respuesta que vierta es

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

l CUESTIONARIO DE ENCUESTA l

Mentoring

Fecha: ......... l...... [,

totalmente reservada y de confidencialidad. Por el cual quedo sumamente agradecida.

Instrucciones: Leer atentamente cada item y seleccione una de las alternativas del 1 a 5 que

corresponde marcando con un aspa (X) la alternativa elegida. ESCALA

ESCALA DE MEDICION

(1) Totalmente (2)En desacuerdo | (3) Neutral
en desacuerdo

(4) De acuerdo | (5) Totalmente
de acuerdo

NO

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de
Clasificacion

1 2 3 4 5

DIMENSION: APRENDIZAJE CONTINUO

1

La municipalidad promueve programas de
capacitacion entre el personal administrativo para
responder a las necesidades de la ciudadania .

Considera usted necesario las capacitaciones para
mejorar los niveles de servicio.

El area administrativa le brinddé algin tipo de
induccion que le permitié familiarizarse en el
funcionamiento de sus labores.

El gobierno local realiza un seguimiento o
evaluacion para asegurar el cumplimiento de sus
funciones.

Considera usted que las practicas propiciadas por la
municipalidad han logrado su desarrollo
profesional.

La Municipalidad establece acciones enfocadas al
fortalecimiento de sus habilidades.




Cree usted que ha adquirido las habilidades y
destrezas que necesita para obtener los resultados
esperados.

DIMENSION: MOTIVACION

Considera usted que la municipalidad reconoce el
valor de su trabajo en base a sus experiencias,
conocimiento y habilidades.

La municipalidad identifica y ayuda a las areas
administrativas que necesitan ser reforzadas de tal
manera que puedan mejorar la calidad en el
servicio.

10

Cree usted que existe en el drea de trabajo buenas
relaciones interpersonales que generan un
ambiente de confianza.

11

El darea administrativa cuenta con los equipos y
herramientas que facilitan el trabajo y el servicio a
la comunidad.

12

El gobierno local considera crucial brindar la
oportunidad de crecimiento con el objetivo de
retener al mejor talento y por ende aumentar su
productividad.

13

El gobierno local promueve procedimientos vy
politicas para la seleccién interna del personal.

14

La municipalidad aplica herramientas estratégicas y
eficaces para el desarrollo del personal con mayor
potencial.

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

15

Considera usted que existe un buen liderazgo que
impulsa y motiva al equipo hacia el logro de sus
objetivos.

16

La municipalidad fomenta el trabajo en equipo en
beneficio de toda la ciudadania .

17

Considera usted que el talento humano es una pieza
clave en la productividad y mientras mayor sea la
motivacion, mayor sera la productividad.

18

Cree usted que el servicio otorgado por la
municipalidad responde a las necesidades de la
poblacion.

19

La municipalidad hace un buen uso de los recursos
con miras a brindar un mejor servicio a la poblacién.

20

Considera usted que se esta atendiendo en el
tiempo requerido las solicitudes de los ciudadanos.

21

Cree usted que Ila tecnologia permite Ia
optimizacidn de procesos y mejora la calidad en el
servicio.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

[[ CUESTIONARIO DE ENCUESTA ]]

Gestion del talento humano
Fecha: ......... [...... [,

RECOMENDACIONES: A continuacién, se presenta un conjunto de items, por favor responda
con toda honestidad y sinceridad, ya que de ello dependerd que los resultados de esta
investigacion sean objetivos y puedan contribuir con el mejoramiento. La respuesta que vierta es
totalmente reservada y de confidencialidad. Por el cual quedo sumamente agradecida.

Instrucciones: Leer atentamente cada item y seleccione una de las alternativas del 1 a 5 que
corresponde marcando con un aspa (X) la alternativa elegida. ESCALA

ESCALA DE MEDICION

(1) Totalmente (2)En desacuerdo | (3) Neutral | (4) De acuerdo | (5) Totalmente
en desacuerdo. De Acuerdo

Ne° CRITERIOS DE EVALUACION Escala de
Clasificacion

1 2 3 4 5

DIMENSION: INTEGRACION

1 | La municipalidad realiza el proceso de convocatoria
de caracter publico para la comunidad.

2 | El gobierno local aplica técnicas de reclutamiento
para atraer al mejor talento.

3 |El gobierno local promueve programas de
formacién y orientacion al mejor talento.

4 |El 4rea de recursos humanos realiza una previa
evaluacidny entrevista para seleccionar al personal
potencial.

5 |Su area de trabajo estd bien organizado y en
condiciones de higiene apropiadas para desarrollar
sus funciones.

6 |Considera usted que puede desarrollar al maximo
sus habilidades y capacidades.

7 |La comunicacion entre los funcionarios vy la
poblacién es adecuada.

DIMENSION: DESARROLLO

La municipalidad gestiona un plan de accién para
8 | potenciar las habilidades de sus funcionarios.

El drea administrativa promueve iniciativas que
9 |fomentan su creatividad.




10

El gobierno local brinda a los servidores publicos
capacitaciones de actualizacién sobre gestion
publica.

11

La municipalidad identifica sus habilidades vy
capacidades para potenciarlas y sacar lo mejor de
cada uno.

12

La municipalidad considera la inversién para
optimizar el talento humano en cuanto a
innovacién en el servicio que se ofrece.

13

Se le brinda la oportunidad de poder expresar sus
ideas y participar en la toma de decisiones respecto
a las labores del area.

14

El drea administrativa aplica técnicas en equipo que
permitan aumentar la creatividad

DIMENSION: RETENCION

15

La municipalidad adopta politicas que garantizan la
permanencia del talento humano.

16

La municipalidad adopta politicas que garantizan la
permanencia del talento humano.

17

Los funcionarios se identifican con los objetivos del
municipio.

18

Confia en sus conocimientos y capacidades para
laborar y cumplir con las metas y objetivos de la
institucion.

19

La municipalidad establece procesos adecuados
para mejorar las condiciones ambientales y
psicoldgicas.

20

El area administrativa pone en practica tacticas
enfocadas a no dejar ir al mejor talento.




ANEXO N° 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Mentoring.

N | DIMENSIONES / tems Pertinencia Relevancia

Clandad | = Sugerencias

DIMENSION: APRENDIZAJE CONTINUO Si

La municipalidad promueve programas de capacitacon entro | X
&l personal adminsirative pars responder 3 s necesidades
de I3 cudadania

x

>

Consdora usted necesano @5 capactacones para mejorar
los niveles de senico

ammwwmmamwb
arse an el ;

i

:
b
i

i
n s

> x| x| x

x| x| X X

Cree usted que ha adquindo las habiidades y destrezas que | X
oblener los resultades

ol
HRTFET
fhis

o

DIMENSION: MOTIVACION Si

Consadera usted que la municipalidad reconoce ef valor de su | X
rabajo en base a sus expenencas, conocmiento y

Cree usted que existe en el Grea de trabaw buenas | X
nlerpersonales que generan un ambiente de

Bmmmmmwym x

» faciitan el trab s \da
Bmmmmmhwm X
crecimiento con e obyetivo de retener al megor talento y por
12 | ende sumentar su

Elgobembcalptmmamams y palitcas para | X
13 | la seleccitn intema del perscnal

L2 muresgaiad sphcs Peeramertas estratezca y shoacms | X
| 14 | para ef desanolo ded personal con mayor potencial

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

Cormoera wited que exrste un Duen S0Sa2g0 que mpuiss y

{4l
E
|
§
:
LS

Cormudera usted Que o tilento humano o3 una peza cave en
&2 producteadad y misniras mayor sea B motvaodn, mayor
M3 B

&

qudmmwhw
a 1as necesdades de

ummmhmwabmmm

> x| »x

x| X

> x

|
|
§
|

[E
i

procesos y megora b calidad en of servico

Obssrvacionss (precisar ol hay suficiencisl Hay suficieni

Opinite de apficabilided:  Aplicable | X | Aplicable despuds de commeghr | |
Apeliidos y nombres del joer validador. D' Mg Loa Mavarro, Erika DNL4417008S

E jalidad del validador: L 13da on Admanisisacion de Emprosas Doceate mvestigador

1——. £ ten teeponit § UL R Dmuadl
Ewne -

Smesadr Si0ecA0S Dt temNCE

Vhadod = =mmvie o HOSE! B3es & semcal W =T

ot et § s

fnta Sfomocss w Son sfoeecs suendh e fev slevsadon o
ey jars ~wir 4 dvwemncr

No apiicable | |

Lima, 87 mayo del 2023
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Fiema dol Expano




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestion de talento humano.

N* DIMENSIONES / item=. Pertinencia Relevancia | Claridod Sugerencias

\J 2 3

DIMENSION: INTEGRACION Si | No No No

1 umwm &l proceso de convocatona de
caracter 15 comumsdad

2 | B gobserno jocal apica teomcas de reciutamiento para
atraer 3l mejor talento.

3 | B} gobwemo locl promueve programas de formacon y | X

xxxxa
xxxxu

Bl &ea de reqrsos humanos reaiza una previa | X
4 | evakacdn y enbevisis para seiecoonar 3 personal
potencl

x

5 Semammmmvmm X
desanoilar sus funciones.

6 c«mwmmmaMu X
habilidades

x|

x
*

hatwdades y capsocades
7 L3 comunicaaon entre los funoonanos y s poblacon es | X
adecuada.

DIMENSION: DESARROLLO

8 L3 municpaiidad gestiona un plan de acodn para

%’ Ias hablidades de sus incionanos.
9 ea PIOMUEVE INICIATVGS Que fomentan

S creativicad

x x x| @

,oamwm-umm

1 UWWuWyM x

I I
I S I

L3 mumicipaiad consadera fa inversiin pam optmear of | X
12 | talento humano en cuanio 3 PNOVaoon en ef Senaco que
se ofrece.

Se le tinda [a oponunidad de poder expresar sus ideas | X X X
13 | vy paticipar en @ loma de deciones respecto 3 s

Iabores gel rea
El &rea adminsirativa aphca Ecrecas en egupo que | X X X
penmitan aumentar 13 creatividad

DIMENSION: RETENCION Si [No |SI [No |SI |No

mum.&mﬂuumb X X X
permanencia del talento humano

>
>

usted que of recoNOCImsento &4 Una estrategia | X
16 | que permite aumentir el Compromiso de s NCONANoS

Mmummmmu X

7

18

10

nxxx

20| entocadas 8 no dejas i al mejor takento
Observachones (precisar sl hay suficlencla):____ Hay suficlenica

Opinion de aplicabilided:  Aplicable | X | Aplicable después de comegh | | Mo aplicable | |

Apollidos y nombres del juez validador, O Mg: Loa Mavarro, Erika DNLAATT0385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas. Docente investigador
mnm—u—an-u--mm SRS AN e T

:-w-:-:: - = /b:&u

Claridad Gs sesercde s ddcatnd Mgura o snuscads de! tem, o
RO Ay o)

e e iy e - Fima dol Expono



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Mentoring.

N DIMENSIONES / items Pertinencia hom'm | Claridad Sugerencias
DIMEN SION: APRENDIZAJE CONTINUO Si No | Si | No | Si | No
| La mumnscopaidad promueve programas de capactacion entre 1 | | X |
ol personal adminsiralivo pava responder 8 las necesdades
1 joe & oudadania | ! ! !
| Conudera usted Necesano s CapacTacioNes DIND MeyOrr X X x
2 llsnivelesdesericio | . | .1 1
£ Area admnistrativa le Drindd sigun tipo de nduccion que e | X X ‘ ‘ X
3| permitd familianzarse en el funconamiento de sus labores ) S— ! |
El gobwerno local readza un seguimiento © evaluacion para | X x B
4 | asequrar el cumplimiento de sus funcicnes 3 i 4
Comudera usted qQue s prachcas propiciadas por o X X X
5 | municipahdad han logrado su desamolio profesional | ! 1
La Municpabdad establece acoones enfocadas al X X X
6 |llonalecimentodesushabiidades | | - 11 !
Cree usted que ha adquindo kss habilidades y Oestrezas Que X X ‘ | X
J__| necesita para oblener 08 resutados esperados. ! !
DIMENSION: MOTIVACION Si No  Si | No | Si | No
| Conaiciera usted gue la muncpaidad reconoce ¢f valor de su F)( 1 X | 1 X 1
rabmo en base a sus expenencas conocimento v |
La municipabdad dentifica v ayuda 2 las  dreas | X X X
MIminsiralivies Que Necestan ser relorzadas de tal manera
9 _| que puedan mejorar la caldad en el servicio M- | |
Cree usted que existe en el area de trabajo buenas | X X x
relaciones interpersonales que generan un ambiente de
10 | confianza.
El area administrativa cuenta con los equipos y herramientas | X X x
11 | que facilitan el trabajo y el servicio a la comunidad.
El gobiermno local considera crucial brindar la oportunidad de | X X X
crecimiento con el objetivo de retener al mejor talento v por
12 | ende aumentar su productividad.
El gobierno local promueve procedimientos y politicas para | X X X
13 | la seleccion interna del personal.
La municipalidad aplica herramientas estratégicas y eficaces | X X X
14 | para el desarrollo del personal con mayor potencial.
DIMENSION: PRODUCTIVIDAD Si Noe |Si |[Ne |Si |No
15 | Considera usted gue existe un buen liderazgo que impulsay | X X X
motiva al equipo hacia el logro de sus objetivos.
16 | La municipalidad fomenta el trabajo en equipo en beneficio | X X X
de toda la ciudadania .
17 | Considera usted que el talento humano es una pieza clave en X X X
la productividad y mientras mayor sea la motivacion, mayor
sera la productividad.
18 | Cree usted que el servicio otorgado por la municipalidad X X X
responde a las necesidades de la poblacion.
La municipalidad hace un buen uso de los recursos conmiras | X X X
19 | a brindar un mejor servicio a la poblacién.
Considera usted gque se esta atendiendo en el tiempo X X
20 | requernido las solicitudes de los ciudadanos.
Cree usted que la tecnologia permite la optimizacion de | X X X
21 | procesos y mejora la calidad en el servicio.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: WILMER FERMIN CASTILLO MARQUEZ DNI:02820631

Especialidad del validador: Maestria en administracion Educacion

— Martes 09 de mayo del 2023

Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado.

Rel ia: El item ez apropiado para rep al o
f 10 ifica del
. T S . . 1y VLW O UARGUTE
*Claridad: Se entiende sin dificultad slguna el enunciado del item, ez ' ¥ REG, UNIC. DE COLEG, N° 1848
conciso, exacto y directo 4&



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestion de talento humano.

N DIMENSIONES | items Pertinencia [Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3

DIMENSION: INTEGRACION Si No | Si | No | Si | No

1 | La municipalidad realiza el proceso de convocatona de
caracter piblico para la comunidad.

2 | El gobierno local aplica técnicas de reclutamiento para
atraer al mejor talento.

orientacion al mejor talento.

| ox| x| X
Eo B B o

X
X
3 El gobiemo local promueve programas de formacion y | X
X

El area de recursos humanos realiza una previa
4 | evaluacion y entrevista para seleccionar al personal
potencial.

>
>
>

5 Su area de trabajo esta bien organizado vy en condiciones
de higiene apropiadas para desarrollar sus funciones.

>

6 Considera usted que puede desarrollar al maximo sus | X X
habilidades y capacidades.

La comunicacion entre los funcionarios y la poblaciones | X X
adecuada.

DIMENSION: DESARROLLO Si No Si | No Si | No

8 La municipalidad gestiona un plan de accion para | X
potenciar las habilidades de sus funcionarios.

El area administrativa promueve iniciativas gue fomentan | X
su creatividad.

10 El gobiemo local brinda a los servidores publicos | X
capacitaciones de actualizacion sobre gestion pablica.

La municipalidad identifica sus habilidades y capacidades | X

" para potenciarlas y sacar lo mejor de cada uno.

XXXXX

La municipalidad considera la inversion para optimizar el | X

12 | talento humano en cuanto a innovacion en el servicio que
se ofrece. -

Se le brinda la oportunidad de poder expresar sus ideas | X X X
13 | y participar en la toma de decisiones respecto a las
labores del area.

El area administrativa aplica técnicas en equipo que | X X X

4 permitan aumentar la creatividad
DIMENSION: RETENCION Si | No | Si | No | Si |No

15 La municipalidad adopta politicas que garantizan la| X X
permanencia del talento humano.
Considera usted que el reconocimiento es una estrategia | X X X

16 | que permite aumentar el compromiso de los funcionarios
municipales.

17 Los _flrln_cionarios se identifican con los objetivos del X X X
municipio.

18 Confia en sus conocimientos y capacidades para laborar | X X X
y cumplir con las metas y objetivos de la institucidn

19 La municipalidad establece procesos adecuados para| X X X
mejorar las condiciones ambientales y psicologicas

20 El area administrativa pone en practica tacticas| X X X
enfocadas a no dejar ir al mejor talento.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Wilmer Fermin Castillo Marquez DNI:02820631

Especialidad del validador: Administracion de la Educacion

Martes 09de mayo del 2023

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulada.
#Relevancia: El item ez apropiado para representar &l componente o
dimenzicn especifica del constructs

Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna e enunciado del item, es
conciso, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
=on suficientes para medir |a dimension

Lie CC. Adm. WL ]
’ g REG. UNIC, DE COLEG. N* 1848




ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Mentoring.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia holov’anch Chridad. Sugerencias
1
DIMENSION: APRENDIZAJE CONTINUO Si No | Si | No | Si  No
La municipalidad promueve programas de capacitacion entre | X X X

el personal administrativo para responder a las necesidades
1 | de la ciudadania .

Considera usted necesario las capacitaciones para mejorar | X X X
2 | los niveles de servicio.
El drea administrativa le brindé algun tipo de induccién que le | X X X
3 | permitié familiarizarse en el funcionamiento de sus labores.
El gobierno local realiza un seguimiento o evaluacion para | X X X
4 | asegurar el cumplimiento de sus funciones. |
Considera usted que las practicas propiciadas por la | X X X |
5 | municipalidad han logrado su desarrollo profesional |
LaMunldpaIldadmblecaaocionesenfocadasdx X X
6 | fortalecimiento de sus habilidades. |
Cree usted que ha adquirido las habilidades y destrezas que | X X X
7 __| necesita para obtener los resultados esperados.
DIMENSION: MOTIVACION Si No | Si | No | Si No
Considera usted que la municipalidad reconoce el valor de su | X X X
trabajo en base a sus experiencias, conocimiento y
8 | habilidades.
La municipalidad identifica y ayuda a las d&reas | X X X

administrativas que necesitan ser reforzadas de tal manera |
9 | que puedan mejorar la calidad en el servicio. | |

Cree usted que existe en el area de trabajo buenas X X X | |
relaciones interpersonales que generan un ambiente de |
confianza

El drea aémlnistraﬂva cuenta con los equipos y herramientas | X X X -
11_| que facilitan el trabajo y el servicio a la comunidad.
g Silva

(edlaproductivided. 00 00 === £33k b B
18 Cree usted que of Servicio CRONpado DOr 8 Mumcpetded X x X
L. Meaponde & a8 necesidades e B pObIRCKN. —
L8 MUncpasiad Race un buen USC Ge 108 rCrSos con mEas | X | x + X

9, OWU-!FWO.:%HQ.., a: ! Il S R
| Consders usted que se SHendiendo en o Bempa X T x

|
2 [procesonymeoramcakdadeneisevee | | |
ODAArvaciones (Precmar &l Ray Sullcioncial

Opinion de splicabiiidad:  Aplicable [ = ) Aphcabie Sespute o comegh | | Mo aplicatie | |
Apeiiidon y nombres dal juez vabdador O Vg Raguet Bites Jubres DN 028488014
Especiandad del vabdador Docents Wivestgader

et o we i O A gt w e ah -
e esmd ) BuL ~N

W A b A ek e e e -t
S . - Sr— s ded b operto



‘\Tj ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gesti6n de talento humano,

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia ﬁ?bv.lnch

v Al

Sugerencias

DIMENSION: INTEGRACION

La municipalidad realiza el proceso de convocatoria de
caracter pablico para la comunidad.

El goblerno local aplica técnicas de reclutamiento para
atraer al mejor talento,

—

No

No

No | Si
X

x|

El gobierno local promueve programas de formacion y
orientacion al mejor talento.

El drea de recursos humanos realiza una previa
evaluaclon y entrevista para seleccionar al personal
_potencial

Su érea de Irabajo esta bien organizado y en condiciones | X

de higiene apropiadas para desarrollar sus funciones.

=5 S
X
X

Xxx,‘!

Considera usted que puede desarrollar al maximo sus | X

habilidades y capacidades.

La comunicacion entre los funcionarios y la poblacién es | X

adecuada.

DIMENSION: DESARROLLO

La municipalidad gestiona Un. ‘p'l.'n -J‘~~—-a ”.“M?”r.

El drea administrativa promueve iniciativas quo fomentan

atlvidad.
Elgobmmcmm-mmmmm
‘capacitaciones de actualizacion sobre gestion pablica.

"| La municipalidad Identifica sus habilidades y capacidades

para potenciarias y sacar lo mejor de cada uno._

La municipalidad considera la inversion para oplimizar el

talento humano en cuanto a innovacion en el servicio que

13

x| x x x x @

Se le brinda la oportunidad de poder expresar sus ideas
y participar en la toma de decisiones respecto a las
labores del drea,

14

El area odthlnihiivﬁﬁici técnicas en equipo que

DIMINOION: RlTlNCION

La municipalidad adopta politicas que garantizan la
permanencia del talento humano.

Con-mn usted que el reconocimiento es una estrategia
que permite aumentar el compromiso de los funclonarios
municipales,

17
18

Los funcionarios se identifican con los objetivos del
municiplo.
Confia en sus conocimientos y capacidades para laborar

19

Y cumplir con lnmoluzobjoﬁvoodol.lmlﬁucbn
La municipalidad esta procesos adecuados para

mejorar las condiciones amblentales y psicologicas

20

>

x

enfocadas a no dejar Ir al mejor talento,

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ x ) Aplicable después de corregic [ ]
Apaeliidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: Raquel Sitva Judrez DNI: 02846014

El #rea administrativa pone en practica m}

x”‘"‘x

Especialidad del validador: Docente Investigador

‘Partinencia; £1 ilem sponde of opko 1000 formuk
Melovancla: £| llem s sproplado pacs rapresentar af componante o
dimenaion wspscifics del construcio

Claridad: S0 entiende sin diflcultad alguna el anunciado del llem, s
conaino, axack) y directo

Nota Bulowln uaummmmmm

para medi | di

x X X Xx

x X X Xx

No aplicable [ )




ANEXO 5: Confiabilidad de instrumento

ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE MENTORING

(t: Alfz de Cronbach
Sujeto Item | Item?2 ltem3 Item4 Item5 ltem6 Item7 Item8 lItem9 Item 10 Item |1 Item I2 Item 13 Item 14 Item I5 Item 16 Item I7 Item 8 Item 19 ltem 20 tem 21 Total

o lsTa s s [ [ s s s]s[i[a] i [s]a b 1_& k: e g e
20 T T A A T T S O T (" ﬁ_k_1 . | Vi Verianza de caca tem
3|2 3 3 4 3 | 3 1 | 3 | | | 1 | ] 5 | | | 5 46 Vs \ananza del total
VAR I T T T T A T T S A T O O ¢ '

0 T T A Y A O A A A A T S (Y

6| 2 | S|4 s|3 34l a4y sy a4l al 2] N ke 2l

TS S [ 3|4 1443|443 3|5 |52 [4]3]5]n V= 18300

T T S N I T Y I T Y O O A Ve 10435

20 T T A A A T A T S T O O - Y

0| 1| S| S| 4|44 5|53y 442 S 4Lyl 68 a= 0,866

Wl 2 S|4 s |33y 42| s34 445433 ]5]| e

20 T I T T I S T O O O Y

Bl s |23 (4422300044542 1] ][5 9

5 T T T A T T T I - O SO Y

s s 440232232« [ [sTu AFADECRONBACHEXHORTA D

(.60 hacia arriba se aproxima ser confiable.

arinzas| 0356 0516 1022] 0729 0862 0916 0960 1760 0.99%| 1,182 0756 0667 0907 1067| 1,182 [I467| 0,160 1316| 0800 040| 0062 104356 Do L0haciartaesalamente confale




ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO
Sujeto Item | Item?2 ltem3 Item4 Item5 ltem6 lItem7 Item8 Item9 Item 10 Item I1 Item 12 Item I3 Item 14 Item 15 Item 16 Item I7 Item 18 Iltem 191tem 20 Total

L4 |2 3 [ 4] 453 I 1|1 I I CINN T R I T O I A 5
/A I S A R A O A O I A I I I A A O O T I R I B I 58
319 I 1043 3] I I C I N A A A R O I I A I 3 49
0 I T A A A R A (2 T I/ O I/ N O S N A O I S B 65
S|4 234443 I I /A I T R I T T R I R 64
6| 4 |2 3| S| S S 34] 4] I 3L Sy 4SS 4 75
T2 2| S 44424322 |3 [4 ]3| 45|45 |4]°3 69
0 T I - T I /N I N/ O O I A B | /A I T B I I I 58
911 | 1 4|3 | 4 | I 1 I N Y I | 30y |3 I | f
0| 4 (23| 4 /|4]3 I KR T R A A A O 2 . T T A A S A A 6l
|4 (3 [ 455|531 I I NN N T N A T T T O 74
{2 (20253 |5 |3 3|23 2|2 ]F% I I OO T R O A 58
13| 4 I 3L S 4] 4 | /2 2 R A I R A I 3L S| 3|4 I 1 5
41 4 (2|3 | 43|43 I I 1 I /2NN A T T N N I A S B A 5
15| 4 | S T T T - T I R I I I 1 I 103 |44 | 3
Varinzas| 0,773 0382 0782) 0427 0489 0427) 022 1182 0667 05%| 0560[ 0773 1093| 0782 1093 0640{ 0800] 0382 1289 0462) 76293

@ Alfa ce Cronbach

ZII i : Nmero de ftems
0= 1—— O
k 1 W Vzrianza de caca item
V. Vanianza del total
k= 0
V2 14
Ve 76293
o= 0,856

ALFA DE CRONBACH EXHORTA
- De (.60 hacia arriba se aproxima ser confiable.
- De 0.80 hacia arriba s altamente confiable.



Base de datos de las variables
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ANEXO 7: Baremacion

. Minimo 1 Niveles
Likert —
Maximo 5 3
Var. 1|Dim. 1| Dim. 2 (Dim. 3| V2 |[Dim.1|Dim.2|Dim.3
N° Preguntas 21 7 7 7 20 7 7 6
. Puntaje Minimo 21 7 7 7 20 7 7 6
Puntaje . -
Puntaje Maximo 105 35 35 35 100 | 35 35 30
Rango 85 29 29 29 81 29 29 25
Intervalo 28.33| 9.67 9.67 9.67 |27.00| 9.67 | 9.67 | 8.33
Malo (1) 21 7 7 7 20 7 7 6
49 16 16 16 46 16 16 14
50 17 17 17 47 17 17 15
BAREMO Regular (2) 77 [ 26 [ 26 [ 26 [ 73 [ 26 [ 26 [ 22
Bueno (3) 78 27 27 27 74 27 27 23
105 35 35 35 100 35 35 30




ANEXO 8: Carta de aceptacion

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SULLANA
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

"Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Sullana, 10 de Abril del 2023.

OFICIO N ©368-2023/MPS-OGAYF-ORRHH

Sefiorita.
Angie Liset Tello Roa.

Referencia: Expediente N© 010852-2023.

Me es grato dirigirme a Usted, a fin de expresarle mi
cordial saludo en nombre de la Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Sullana; y a la vez hacer de su conocimiento lo siguiente:

Que, de revisado su expediente de la referencia en el
que solicita se le brinde las facilidades en el desarrollo de su proyecto de
investigacion titulado "Mentoring y Gestion de Talento Humano en la Municipalidad
Provincial de Sullana 2023" como estudiante de la Universidad Cesar Vallejo, al
respecto se le comunica que cuenta con la autorizacién correspondiente para
obtener informacién y aplicacibn del cuestionario correspondiente a los
Trabajadores Administrativos Municipales, asi mismo se le indica que para la
ejecucion de la misma, agradeceré se realice las coordinaciones y /o consultas con
la oficina de Recursos Humanos.

Atentamente, cc Archivo.




ANEXO 9: Fotos tomadas durante la aplicacién de los instrumentos
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